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Система оценки педагогического персонала МБОУ «Гимназия № 9»
в условиях внедрения эффективного контракта
В настоящее время в результате существенных различий в динамике оплаты труда в образовании и  финансово - промышленном секторе экономики происходит интенсивный отток квалифицированных педагогических кадров в другие сферы экономики, потеря привлекательности профессии учителя для молодых специалистов и, как следствие, недостаток высококвалифицированных  кадров и «старение» имеющихся.

 Важным фактором, определяющим привлекательность педагогической профессии, является уровень заработной платы. Повышение заработной платы педагогов стало одной из целей, реализуемых с 2011 года проектов модернизации региональных систем общего образования
. 
В настоящее время в Российской Федерации завершена масштабная работа по переводу бюджетных учреждений всех уровней (федерального, региональных, муниципальных) на новую систему оплаты труда. Однако ни для кого не является секретом тот факт, что при переходе на НСОТ ОУ столкнулись с рядом проблем, таких как:

· большая дифференциация в заработной плате педагогических работников;

· сложность в выделении критериев (показателей) для начисления стимулирующих выплат;

· «нестабильность» заработной платы (ежемесячно заработная плата может отличаться в зависимости от величины стимулирующих выплат); 

· психологический барьер (страх педагогических кадров перед введением новой системы) и др.

Одной из задач государственной программы Российской Федерации «Развитие образования 2013-2020 годы» является модернизация образовательных программ в системах дошкольного, общего и дополнительного образования детей, направленная на достижение современного качества учебных результатов и результатов социализации. Она предусматривает, в частности, стимулирование качественного труда педагогических работников.
Основными целями и задачами Программы заявлены обеспечение достойной оплаты труда в бюджетном секторе экономики, развитие кадрового потенциала, повышение престижности и привлекательности профессий в бюджетном секторе экономики.
Указанные цели, по мнению разработчиков Программы, должны быть достигнуты через механизм перехода на систему так называемого «эффективного контракта».
Под эффективным контрактом понимается трудовой договор с работником, в котором конкретизированы его трудовые обязанности, условия оплаты труда, показатели и критерии оценки эффективности для назначения стимулирующих выплат в зависимости от результатов труда и качества оказываемых государственных (муниципальных) услуг, а также меры социальной поддержки»
. 

Эффективность (лат. effectus — исполнение, действие) —способность выполнять работу и достигать необходимого или желаемого результата с наименьшей затратой времени и усилий, продуктивность использования ресурсов в достижении какой-либо цели
. 

Понятие эффективности неотделимо от понятия результативности, а результативность предполагает наличие системы измерения. Само понятие «эффективность» предполагает целенаправленность, ориентированность на какой-то результат или цель. Именно направленность на цель (результат) отличает эффективную деятельность от бесцельных, бесконтрольных процессов.

Поэтому совершенствование системы стимулирующих выплат будет осуществляться исходя из соотношения оплаты труда с достижением конкретных показателей качества и количества, оказываемых государственных (муниципальных) услуг (выполнения работ): чем выше показатели качества образования, тем выше оплата труда.
Таким образом, цель введения эффективного контракта – установление прямо пропорциональной зависимости оплаты труда и конкретных показателей качества оказываемых государственных (муниципальных) услуг, а также оценки педагогических кадров на основе:

· введения взаимоувязанной системы отраслевых показателей эффективности;

· установления соответствующих показателям  эффективности стимулирующих выплат, критериев и условий их назначения с отражением в примерных положениях об оплате труда работников учреждений, коллективных договорах, трудовых договорах;

· отмены неэффективных стимулирующих выплат;

· использования при оценке достижения конкретных показателей качества и количества оказываемых государственных (муниципальных) услуг (выполнения работ) независимой системы оценки качества работы учреждений, включающей кроме критериев эффективности их работы и введение публичных рейтингов их деятельности.
Оценка персонала - это целенаправленный процесс установления соответствия качественных характеристик персонала требованиям должности или рабочего места. Оценка сама по себе является важнейшим средством мотивации поведения людей, так как адекватно оцененные затраты труда будут обеспечивать дальнейший рост производительности труда работников, но только в том случае, если труд человека будет оценен соответственно его ожиданиям. Следовательно, одной из задач оценки персонала и является поддержание повышения трудовой мотивации у сотрудников.
Также одним из критериев  оценки персонала являются характеристики профессиональных знаний, умений, навыков – т.е. профессиональный стандарт, а также профессиональный опыт человека, его квалификация, результаты труда. Данные критерии и положены в основу эффективного контракта.
Таким образом, показатель перехода на эффективный контракт - использование в тексте трудового договора термина «показатели и критерии оценки эффективности деятельности»
. 
Введение эффективного контракта в образовательном учреждении предполагает осуществление определенной организационной и административной работы ее руководства, которая включает несколько этапов: диагностику, планирование, деятельность по внедрению критериев оценивания педагогических кадров, контроль и др.

 В МБОУ «Гимназия № 9» разработана «Система оценки педагогического персонала в условиях внедрения эффективного контракта» (рис.1), состоящая из семи этапов:

1. диагностика,

2. планирование,

3. организационная деятельность,

4. теоретическая подготовка,

5. мотивация,

6. внедрение,

7. контроль.
Рис.1. Система оценки педагогического персонала в условиях внедрения эффективного контракта
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Подробно опишем некоторые из блоков данной системы.

На  этапе диагностики был проведен сравнительный анализ трудового договора и эффективного контракта (таблица 1).
Таблица 1. Сравнительный анализ трудового договора и эффективного контракта

	Показатели
Наименование
	Трудовая функция
	Условия оплаты труда
	Включение условий

	Трудовой договор
	работа по должности в соответствии со штатным расписанием, профессии, специальности с указанием квалификации; конкретный вид поручаемой работнику учреждения работы
	· размер тарифной ставки или оклада (должностного оклада) работника, 

· доплаты, надбавки и поощрительные выплаты;

компенсации за тяжелую работу и работу с вредными и (или) опасными условиями труда
	· об обязательном социальном страховании работника в соответствии с Трудовым кодексом РФ и другими федеральными законами;

· о видах и об условиях дополнительного страхования работника;

об улучшении социально-бытовых условий работника и членов его семьи и др.

	Эффективный контракт
	работа по должности в соответствии со штатным расписанием, профессии, специальности с указанием квалификации; конкретный вид поручаемой работнику учреждения работы
	· размер тарифной ставки или оклада (должностного оклада) работника, 

· доплаты, надбавки и поощрительные выплаты;

· компенсации за тяжелую работу и работу с вредными и (или) опасными условиями труда

· стимулирующие выплаты

Рекомендуется конкретизировать условия осуществления выплат компенсационного характера, и факторы, обусловливающие получение  стимулирующих выплат
	· об обязательном социальном страховании работника учреждения в соответствии с Трудовым кодексом РФ и другими федеральными законами;

· о мерах социальной поддержки;

другие условия в случаях, предусмотренных трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права


Анализ трудового договора  и эффективного контракта показал, что:
· при превращении трудового договора в эффективный контракт трудовая функция работника НЕ меняется;
·  нет существенных различий в определении мер социальной поддержки.
Нововведениями эффективного контракта является включение в него условий осуществления выплат стимулирующего характера:

— наименование выплаты;

— условия получения выплаты;

— показатели и критерии оценки эффективности деятельности;

— периодичность;

— размер выплаты.

Следовательно, отличие эффективного контракта от существующего трудового договора заключаются в степени детализации того, как прописаны стимулирующие выплаты.
Нами также был проведен анализ действующих трудовых договоров каждого педагогического работника МБОУ «Гимназия № 9» на предмет их соответствия ст. 57 Трудового кодекса РФ и приказу Минтруда от 24.04.2013 № 167н «Об утверждении рекомендаций по оформлению трудовых отношений с работником государственного (муниципального) учреждения при введении эффективного контракта».

Также на первом этапе был проведен анализ педагогического персонала, который позволил конкретизировать выплаты за квалификационную категорию и опыт работы в эффективном контракте. Для данного анализа использовались следующие показатели: уровень образования, уровень квалификации, опыт работы.
Анализ по уровню образования. В Гимназии работает 84 педагога. Из них: 1% имеет среднее образование, 10% - среднее специальное образование, 89% - высшее образование.
Анализ по  уровню квалификации. Высшую квалификационную категорию имеют -37 %, первую категорию – 33%, вторую категорию – 1%, без категории – 29%. 
Анализ по опыту работы. Стаж работы: до 5 лет – 14%, от 5 до 10 лет – 4%, свыше 10 лет – 82%. 
Анализ педагогического персонала показал, что в МБОУ «Гимназия № 9» подавляющее большинство педагогов имеют опыт работы свыше 10 лет (84 %), что свидетельствует о том, что в гимназии наблюдается нехватка молодых кадров. Мы надеемся, что внедрение эффективного контакта позволит привлечь молодые кадры в гимназию. Квалификационный уровень педагогических кадров довольно высок: 70% составляют педагоги первой и высшей категории. Высшее образование имеют 89% педагогического состава.
Кроме того был проведен SWOT-анализ системы оценки педагогического персонала (таблица 2).
 Таблица 2. SWOT-анализ системы оценки педагогического персонала
	Сильные стороны
	Слабые стороны

	Стабильный коллектив педагогических работников.
	Низкий приток молодых специалистов.

	Система повышения квалификации учителей
	Отсутствие средне- и долгосрочных планов подготовки педагогических кадров

	Отсутствие конфликтов, т.к. оплата труда зависит только от формальных показателей
	Слабая нормативно-правовая база по материальному стимулированию

	 Используются разные способы поощрения работников.
	Низкая мотивация сотрудников к труду.

	Высокая квалификация работников (категория)
	Отсутствие условий для мотивации педагогических работников к внешней оценке результатов качества их деятельности

	Большинство педагогических работников имеют высшее образование
	Отсутствует план удовлетворения будущих потребностей в людских ресурсах.

	Большой стаж работы 
	Большой стаж работы

	Хороший психологический климат
	Резкое преобладание женской части коллектива 

	Возможности ОУ
	Угрозы ОУ

	Создание условий (организационных, финансовых и т.д.) для мотивации педагогических работников к внешней оценке результатов качества их деятельности
	 Несоответствие разработанных и утвержденных нормативных документов основным положениям действующего федерального трудового законодательства

	Адресное повышение квалификации педагогических кадров. Разработка программ по обучению и переобучению персонала.
	Снижение заработной платы отдельных педагогических работников, сокращение часов по учебному плану

	Продолжение работы по правовому совершенствованию вопросов оплаты труда в пределах установленной компетенции
	Дифференциация заработной платы может негативно влиять на психологический климат в ОУ

	Привлечение профсоюзов и общественности к активному участию в оценке результатов и качества работы учителей, и распределению стимулирующих надбавок
	

	Изучение мотивации работников через анкетирование
	

	Приток молодых специалистов.
	

	Увеличение конкурентоспособности ОУ
	


Кроме того, в 2013-2014 учебном году был проведен опрос педагогического персонала (всего 84 человека) по выявлению позиций в материальном стимулировании, требующих пересмотра и доработки c целью совершенствования системы материального стимулирования в условиях внедрения эффективного контракта. Данный опрос показал следующие результаты (табл.3).
Таблица 3. Результаты опроса по выявлению позиций в материальном стимулировании, требующих пересмотра и доработки
	№
	Вопрос
	Мнение
	Кол-во чел-к
	%

	1.
	Устраивает ли вас уровень заработной платы?
	Да
	21
	25

	
	
	Нет
	63
	75

	2
	Справедлива ли существующая система оплаты труда?
	Да
	21
	25

	
	
	Нет
	63
	75

	3
	Соответствует ли ваша з/п тому объёму работы, который вы выполняете?
	Да
	15
	18

	
	
	Нет
	69
	66

	4
	Мотивирует ли вас ваша з/п повышать свой профессионализм?
	Да
	38
	45

	
	
	Нет
	46
	55

	5
	Готовы ли вы работать больше ради увеличения заработной платы?
	Да
	56
	67

	
	
	Нет
	28
	23

	6
	Если бы появилась возможность увеличения з/п в соответствии с выполняемым объёмом работы и результатами, то каким видам профессиональной деятельности вы уделяли бы больше времени и внимания?

	
	· Подготовка учеников к олимпиадам, конференциям, смотрам, конкурсам 
	52
	62

	
	· Внеклассная работа с учениками по предмету (проведение индивидуальных или групповых консультаций по предмету, подготовка учеников к контрольным, экзаменам) 
	48
	57

	
	· Посещение семинаров, тренингов, конференций 
	42
	50

	
	· Занятия с детьми с повышенной мотивацией, с одаренными детьми (вне целенаправленной подготовки к олимпиадам)


	40
	48

	
	· Повышение квалификации, участие в дистанционном обучении
	39
	46

	
	· Подготовка к урокам 
	36
	43

	
	· Организация и проведение мероприятий, повышающих авторитет и имидж школы у учащихся, родителей, общественности (дни открытых дверей, публикации в СМИ, на сайте школы и др.)


	23
	27

	
	· Изучение задач, упражнений, тестов и других заданий повышенной сложности или нестандартной формы 
	19
	23

	
	· Подготовка учебных кабинетов, производственных мастерских, руководство предметными кафедрами
	18
	21

	
	· Проверка тетрадей, работ учеников 
	12
	14

	
	· Методическая работа, составление учебно-методических пособий
	7
	8

	7
	Должна ли з/п быть одинаковой у большинства педагогов (при условии одинаковой нагрузки)?
	Да
	20
	24


	
	
	Нет
	64
	76

	8
	В вашей школе размеры з/п у педагогов отличаются существенно?
	Да
	69
	82

	
	
	Нет
	15
	18

	9
	Выберите один вариант ответа. В целом по стране:
	
	

	
	· Необходимо сгладить разницу в зарплатах учителей
	14
	12

	
	·         Необходимо увеличить разницу в зарплатах учителей 
	40
	48

	
	· Нет необходимости изменять разницу в зарплатах учителей
	20
	24

	10
	Считаете ли вы нужным сгладить разницу в з/п среди учителей в вашей школе?
	Да
	34
	40

	
	
	Нет
	50
	60

	11
	Считаете ли вы нужным увеличить  разницу в з/п среди учителей в вашей школе?
	Да
	30
	36

	
	
	Нет
	54
	64

	12
	Требует ли обновления существующая система оплаты труда?


	Да
	44
	36

	
	
	Нет
	20
	24

	
	
	Частично
	20
	24

	13
	По шкале от 1 до 14 оцените степень важности критериев, которые могут быть положены в основу расчёта з/п педагогов:


	
	· Результаты ЕГЭ по предмету, который ведет учитель 
	80
	95

	
	· Успеваемость учеников 
	80
	95

	
	· Повышение квалификации, получение дополнительного образования 
	79
	94

	
	· Уровень образования учителя 
	79
	94

	
	· Использование современных информационных технологий и инновационных и (или) авторских учебных

· программ 
	77
	92

	
	Наличие у учителя педагогического образования 
	75
	90

	· 
	· Небольшой учительский стаж (выплаты начинающим учителям)                                                                                               
	67
	80

	
	· Публикации профессиональной направленности
	63
	75

	
	· Отзывы администрации школы о работе учителя
	57
	69

	
	· Отзывы учеников о работе учителя 
	44
	52

	
	· Отзывы учителей о работе учителя 
	44
	52

	
	· Отзывы родителей, родственников учеников о работе учителя
	42
	50

	
	· Исполнительская дисциплина
	10
	12

	
	· Сплоченность классного коллектива
	6
	7

	
	· Использование здоровьесберегающих технологий
	4
	5


Таким образом, чуть более половины педагогических кадров полностью довольны существующей системой оплаты труда, однако большинство согласны выполнять больший объём работы ради увеличения заработной платы.
Важное значение имел вопрос «Если бы появилась возможность увеличения з/п в соответствии с выполняемым объёмом работы и результатами, то каким видам профессиональной деятельности вы уделяли бы больше времени и внимания?». Педагоги должны были выбрать неограниченное количество параметров из предложенных вариантов.
На основании результатов опроса  можно сделать вывод о том, что педагогические кадры готовы повышать свой профессионализм с целью увеличения заработной платы, вследствие чего материальное стимулирование и эффективность профессиональной деятельности педагога являются взаимосвязанными факторами. Наибольший интерес для профессионального роста педагогов представляют: подготовка учеников к олимпиадам, конференциям; внеклассная работа с учениками по предмету; посещение семинаров, тренингов, конференций; занятия с одаренными детьми; повышение квалификации; участие в дистанционном обучении и подготовка к урокам. Эти данные были положены в основу совершенствования критериев системы материального стимулирования в условиях внедрения эффективного контракта.
На этапе организационной деятельности были подготовлены изменения в локальные акты Гимназии, такие как, коллективный договор,  правила трудового распорядка, Положение об оплате труда работников Гимназии,  Положение об установлении стимулирующих выплат педагогическим работникам Гимназии. Кроме того:
1. Была создана комиссия по проведению работы, связанной с введением эффективного контракта педагога.

2. Были подготовлены изменения в трудовые договоры с работниками Гимназии и составлены дополнительные соглашения к ним.

3. Проведена корректировка существующих критериев эффективности труда педагогических работников.
4. Разработаны критерии оценки результативности и качества труда работников гимназии (таблица № 4). 

Для определения соответствия деятельности педагогического работника Гимназии критериям качества образования, принятым в гимназии, была принята бальная система оценивания. 
Конкретный размер выплат стимулирующего характера за результативность, качество труда и выплат по итогам работы работникам определён в абсолютном размере в соответствии с балльной оценкой в следующем порядке:

Размер выплаты, осуществляемой конкретному работнику учреждения, определяется по формуле: С = С1 балла x Бi, где:

С  -  размер выплаты, осуществляемой конкретному работнику учреждения в плановом квартале;

С1 балла        - стоимость  для  определения размеров стимулирующих выплат на плановый квартал;

Бi - количество баллов  по  результатам  оценки  труда  i-го  работника учреждения,  исчисленное  в  суммовом  выражении  по  показателям оценки за отчетный период (год, полугодие, квартал).

Оценка деятельности педагога непосредственно связана с эффективностью образовательного процесса, т.к. именно она является показателем качества обучения. Цель оценки – это установление качества работы, уровня выполненной работы. Итоги работы должны подводиться за определенный промежуток времени, основываясь на результатах промежуточной аттестации, результатах ОГЭ и ГВЭ, итогах участия в олимпиадах, конкурсах учащихся и учителей и др.
Для повышения эффективности труда педагогических работников была предложена усовершенствованная система критериев эффективности труда. 
Во-первых, были  определены три временных группы показателей: 

· Годовые стимулирующие выплаты, которые составляют  50 % от общей суммы стимулирующего фонда. Они выплачиваются ежемесячно в течение всего года.

· Квартальные, которые составляют 30% от общей суммы стимулирующего фонда и выплачиваются ежемесячно в течение текущего квартала.
· Ежемесячные, которые составляют 20% от общей суммы стимулирующего фонда и выплачиваются в течение текущего месяца.

Во-вторых, были структурированы группы критериев эффективности:
1. Выплаты за важность выполняемой работы, степень самостоятельности и ответственности при выполнении поставленных задач:
· организация проектной и исследовательской деятельности обучающихся;
· научно-методическая и инновационная деятельность учителя;
· создание творческой образовательной среды для работы с одаренными школьниками;
· воспитательная деятельность;
· общественная деятельность.
2. Выплаты за интенсивность и высокие результаты работы:

· стабильность и рост качества обучения, положительная динамика по индивидуальному прогрессу обучающихся;
· организация здоровьесберегающей воспитывающей среды;
· эффективность работы по созданию детского коллектива.
3. Выплаты за качество выполняемых работ:
· высокий  уровень педагогического мастерства при организации образовательного процесса;
· освоение и использование современных образовательных технологий,  в процессе обучения предмету и в воспитательной работе.
В-третьих, были определены индикаторы и количество баллов по каждому критерию в соответствии с рекомендациями
 и постановлением Администрации города Красноярска
 (табл. 4). 
Таблица 4. Критерии оценки результативности и качества труда работников гимназии
	Критерии 
	Индикатор
	Предельное число баллов
	Период, на который устанавливается выплата

	Выплаты за важность выполняемой работы, степень самостоятельности и ответственности при выполнении поставленных задач

	Организация проектной и исследовательской деятельности обучающихся
	участие обучающихся в конференциях разного уровня
	школьный уровень – 1 б 

районный уровень – 3 б

городской уровень – 5б

краевой уровень -6 б

федеральный уровень – 8 б

международный уровень – 10 б
	на месяц

	
	
	Наличие победителей и призёров:

школьный уровень: – победители – 3б; призёры – 2 б

городской уровень победитель – 9б; призёры – 7б

краевой  уровень - победитель – 10б; призёры – 8б

федеральный  уровень - победители – 15б; призёры – 10б.

международный  уровень – победитель – 20б; призёры – 15 б
	на квартал

на год

	
	Участие обучающихся в ВОШ
	городской уровень– 3б

краевой  уровень -– 5б

федеральный  уровень –10б.

международный – 15б.
	на месяц


	Выплаты за важность выполняемой работы, степень самостоятельности и ответственности при выполнении поставленных задач

	Организация проектной и исследовательской деятельности обучающихся
	Участие обучающихся в ВОШ
	Победители и призёры:

школьный уровень: 1 место– 2б; призёры – 1 б.

городской уровень :1 место– 7б; призёры – 5б

краевой  уровень:1 место– 9б; призёры – 7б

федеральный  уровень:1 место– 10б; призёры – 8б

международный  уровень: 1место– 15б; призёры – 10б.
	на месяц

на квартал

на год



	
	Командное участие обучающихся в конкурсах, квестах, форумах, брейн-рингах, мастер-классах, интеллектуальных клубах, фестивалях
	Участие команд:

школьный уровень – 1 б 

районный – 3 б; городской – 4 б; краевой - 6 б; федеральный – 8 б; международный – 12 б

Победители и призёры:
школьный уровень: победители – 3б; призёры – 2б

районный уровень: победи-тели – 6б; призёры – 4б

городской уровень: победите-ли – 8б; призёры – 6б

краевой  уровень: победители – 10б; призёры – 8б

федеральный  уровень: победители – 15б; призёры – 10б; международный  уровень: победители–20б; призёры–15б
	на месяц

на квартал



	Организация физкультурно-оздоровительной и спортивной работы
	Командное участие обучающихся в спортивных соревнованиях разного уровня по предмету (руково-дителю секции)

Наличие в целом, а не за каждого ученика
	Победители и призёры:

районный уровень: победители – 2б; призёры – 1б

городской уровень победители – 4б; призёры – 3б краевой  уровень - победители – 6б; призёры – 5б; федеральный  уровень - победители – 8б; призёры – 7б; международ-ный  уровень – победители – 10б; призёры – 9б
	на квартал

	Реализация дополнительных проектов
	Разработка и реализация социально  значимых проектов
	За реализацию социального проекта:

на школьном уровне - 2 б
на районном уровне - 3 б
на городском уровне - 4 б
на краевом уровне - 5 б
на федеральном уровне - 6 б
За участие в социальных проектах:

на школьном уровне - 1 б
на районном уровне - 2  б
на городском уровне - 3  б
на краевом уровне - 4 б
на федеральном уровне - 5 б
	на квартал

	Обеспечение методического уровня организации образовательного процесса
	Руководство различными профессиональными объединениями педагогов
	Руководство РМО – 3 б

Руководство ШМО и кафедрами – 2 б

Руководство НСОТ -2 б

Руководство другими объединениями (экспертная, предметная) – 2 б
	на год

	
	Участие в различных профес-сиональных объединениях педагогов (ШМО,  РМО, городские и краевые профессиональные сообщества, в том числе и сетевые)

Документальное подтверждение (наличие грамот, сертификатов и т.п.)
	За участие: в комиссии НСОТ на школьном уровне – 2 б;
в профессиональном сообществе,  в экспертной комиссии:

на федеральном уровне – 5б.

на краевом уровне - 4б 

на городском уровне - 3 б
на районном уровне - 2 б
на школьном уровне -  1 б
3 б за постоянное ведение  сайта профессиональных сообществ педагогов;

2 б – за постоянное участие в сетевых профессиональных сообществах
	на месяц

на месяц



	Высокий  уровень педагогического мастерства при организации образовательного процесса
	Участие педагогов в различных профессиональных мероприятиях (конкурсах)
	Участие:

школьный, районный, городской уровень – 2 б

краевой уровень -4 б

федеральный уровень – 5 б

международный уровень – 6 б

Победители: 

федеральный уровень - 9 б

краевой уровень - 8 б

городской уровень - 7 б

районный уровень - 6 б

школьный уровень - 5 б

Призёры: 

федеральный уровень - 8 б

краевой уровень - 7 б

городской уровень - 6 б

районный уровень - 5 б

школьный уровень - 3 б
	на месяц

на квартал

на квартал

	
	Выступление с докладом на конференциях, семи-нарах; проведение

открытых уроков,

мастер-классов.
	школьный, районный, городской уровень – 5 б
краевой уровень -7 б
федеральный уровень – 8 б
международный уровень – 9 б

	на  месяц

	
	Наличие публикаций в профессиональных изданиях, в том числе сетевых сооб-ществах педагогов (Сеть творческих учителей, Открытый класс и т.п.)
	За публикацию: международный уровень - 7 б
федеральный уровень - 6 б
краевой уровень - 5 б
городской уровень - 4 б
районный уровень - 3 б
За презентацию материала в сетевых сообществах педагогов - 3 б
	на квартал

на месяц

	Выплаты за интенсивность и высокие результаты работы

	Стабильность и рост качества обучения, положительная динамика по индивидуальному прогрессу обучающихся
	Качество успеваемости обучающихся


	Динамика:

до 10% - 5 б

11-20% - 6 б

21-30% - 7 б

31-40% - 8 б

более 40% - 9 б
	на квартал

	
	Академические результаты обученности учащихся  по результатам  независимой экспертизы 

Краевые контрольные работы ОГЭ, ГВЭ


	2,5 балла за положительную динамику по итогам мониторинга (административ-ные контрольные работы, про-межуточная аттестация)

За результаты краевых контрольных работ:

1 б выше школьного уровня

2 б  - выше районного уровня

3 б  - выше  городского уровня

3  б  -  выше краевого уровня

По результатам  ОГЭ:

2 б выше районного уровня

3 б выше городского уровня

4 б выше краевого  и федерального уровней

по результатам  ГВЭ:

3  б выше районного уровня

4 б выше городского уровня

5 б  выше краевого  и федерального уровней
	на год

	Реализация проектной деятельности
	Участие педагогов  в разработке и реали-зации проектов, программ, связанных с образовательной деятельностью
	4 б на школьном уровне

5 б на районном уровне

6 б на городском уровне

7 б на краевом уровне

8 б на федеральном уровне
	на год

	Организация здоровьесберегающей воспитывающей среды
	Отсутствие несчастных случаев и случаев травматизма, конфликтов, вредных привычек
	1,5-3 б за отсутствие  несчастных случаев и случаев травматизма, конфликтов, вредных привычек 
	на месяц

	Эффективность работы по созданию детского коллектива
	Социально-психологический климат в детском коллективе, способствующий мотивации к обучению, эффективному разрешению конфликтов
	По результатам анкетирова-ния: 4 б за 100%- 90% удовлетворенности участни-ков образовательного процесса; 3 б за 89%- 60% удовлетворенности участни-ков образовательного процес-са;  1,5 б  за 59%- 50% удов-летворенности участников образовательного процесса 
	на год

	Выплаты за качество выполняемых работ

	Организация воспитательной работы 
	Учителям за проведение внеклассной работы (конкурс,  веб-квест, фестиваль, и т.д.) в параллели классов
	школьный уровень – 3 б
районный – 4 б
городской – 5 б
краевой  -6 б
федеральный  – 7 б
	на месяц

	
	Использование электронных дневников 
	4 б за ежедневное заполнение электронного дневника 


	на месяц

	Высокий  уровень педагогического мастерства при организации образовательного процесса


	Использование сов-ременного ИКТ обо-рудования (интерак-тивной доски, элект-ронных лабораторий и т.п.)
	За использование:

 не менее 2 раз  в месяц – 1б 

1 раз в неделю – 2 б

не менее 2  раз  в неделю – 3 б
	на месяц

	
	Использование проектных, исследо-вательских, других развивающих образовательных технологий 
	За представление опыта: 

школьный, районный, городской уровень – 5 б

краевой уровень -7 б

федеральный уровень – 8 б

международный уровень – 9 б
	на месяц 



	
	Разработка и осуществление социальных проектов
	За реализацию социального проекта:

школьный уровень - 2 б

районный -  3 б

городской уровень - 4 б

краевой уровень - 5 б

федеральный уровень - 6 б
	на месяц


Таким образом, можно сделать вывод, что критерии оценки результативности деятельности педагогических работников, разработанные коллективом гимназии, позволяют объективно оценивать каждого отдельного работника, способствуют повышению мотивации деятельности педагогических работников и, как следствие, повышению качества предоставляемых образовательных услуг данным учреждением, а также учитывают особенности деятельности педагогических работников исходя из специфики их труда.
Данные критерии выложены на сайте гимназии, а также в локальной сети на доступном для всех работников сетевом диске. Таким образом достигается «открытость» данной системы: каждый работник может оценить себя по данным критериям в любое время.
Использование разработанных критериев оценки эффективности труда, систематизация подходов к управлению эффективности труда педработников на базе гибкой системы оплаты труда позволяет принимать обоснованные решения, отражающие накопленный опыт и современные требования к образованию.
В данных условиях показателем перехода на эффективный контракт будет
служить использование в тексте трудового договора термина «показатели и критерии оценки эффективности деятельности»
. 
� Государственная программа РФ «Развитие образования на 2013-2020годы» Постановление Правительства Российской Федерации от 15 апреля 2014 г. N 295 г. "Об утверждении государственной программы Российской Федерации "Развитие образования" на 2013 - 2020 годы"


� Программа поэтапного совершенствования системы оплаты труда  в государственных (муниципальных) учреждениях на 2012- 2018 годы,  утвержденная  распоряжением Правительства РФ от 26.11. 2012 г. № 2190-р


� https://ru.wikipedia.org


� Письмо Минобрнауки России от 20 июня 2013 г. № АП-1073/02 «О разработке показателей эффективности»


� Письмо Минобрнауки России от 20 июня 2013 г. № АП-1073/02 «О разработке показателей эффективности деятельности государственных (муниципальных) учреждений в сфере образования, их руководителей и работников»


� Постановление Администрации г. Красноярска от 27.01.2010 №14 «Об утверждении примерного положения об оплате труда работников муниципальных образовательных учреждений города Красноярска, участвующих в эксперименте по введению новых систем оплаты труда»  


� Письмо Минобрнауки России от 20 июня 2013 г. № АП-1073/02 «О разработке показателей эффективности»





